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Ideaalityöntekijän ruumiillinen pääoma  
ja ammatillinen habitus rekrytoijien silmin
Tuija Koivunen

AbstrAct

The article focuses on the question about the 
characteristics to which the recruiters pay atten-
tion when they select employees for various work 
positions. In another words, how do the recruit-
ers draw an image of the best possible worker, 
and what kind of ideal worker types there are. 
The article utilizes the conceptualizations of hab-
itus and embodied capital, derived from Pierre 
Bourdieu’s work. As a result of analysis, the ar-
ticle presents five gendered ideal worker types 
of occupational habitus, which are accountant, 
warehouse worker, customer service worker, 
salesperson and IT worker. The recruiters form 
the ideal worker image, which is supported by 
the practices of the recruitment process. On the 
one hand, the ideal worker image helps recruit-
er to search and find the best possible match to 
every work position. On the other hand, it re-
stricts the range of variation, when recruitment 
is made according to the ideal worker type.

Keywords: Ideal worker, direct recruitment, em-
bodied capital, occupational habitus, interviewing

tIIvIstelmä

Artikkelin keskiössä on kysymys siitä, millaisiin 
seikkoihin henkilöstöpalveluyrityksissä toimi-
vat rekrytoijat kiinnittävät huomiota, kun he 
valitsevat työntekijöitä erilaisiin työtehtäviin. 
Toisin sanoen, millä eri tavoin he rakentavat 
ku vaa parhaasta mahdollisesta työntekijästä, ja 
millaisia nämä työntekijän ideaalityypit ovat. 
Artikkeli nojaa Pierre Bourdieun habituksen ja 
ruumiillisen pääoman käsitteisiin, ja se esittelee 
viisi ammatillisen habituksen sukupuolittunutta 
ideaalityyppiä: kirjanpitäjä, varastotyöntekijä, 
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asiakaspalvelutyöntekijä, myyjä ja IT-työntekijä. 
Rekrytoijat muodostavat kuvan työntekijän 
ideaalityypistä, joka puolestaan vahvistuu rek-
ry tointiprosessin käytännöissä. Kuva ideaalityy-
pistä yhtäältä auttaa rekrytoijaa etsimään ja löy-
tämään kuhunkin työtehtävään sopivan työnte-
kijän. Toisaalta ideaalityyppi kapeuttaa valinnan 
mahdollisuuksia, kun tehtävään haetaan ideaali-
tyypin mukaista työntekijää.

Avainsanat: Ideaalityöntekijä,  suorarekrytointi, 
ruumiillinen pääoma, ammatillinen habitus, 
haastattelu

JohdAnto

Työntekijöiden rekrytointi eli henkilöstövalinta 
on strateginen kilpailutekijä, jonka avulla  yritys 
noudattaa toimintastrategiaansa ja  pyrkii tavoit-
teisiinsa. Uuden työntekijän  palkkaaminen on 
usein kauaskantoinen ja merkittävä  päätös yri-
tykselle, ja samalla iso investointi. Epä on nis-
tuneesta rekrytoinnista voivat kärsiä pitkään 
niin valittu henkilö itse, rekrytoinnin tehnyt 
yritys kuin sen asiakkaatkin. Toisaalta onnis-
tunut rekrytointi voi tuoda yritykseen uutta 
kehitysvoimaa ja nostaa sen toiminnan laatua. 
(Searle 2003.) Koska onnistunut rekrytointi on 
yrityksen toiminnan kannalta keskeinen tekijä, 
ovat monet yritykset ulkoistaneet rekrytointiin 
liittyvät prosessit joko osittain tai kokonaan hen-
kilöpalveluyrityksissä työskenteleville rekrytoin-
tiin keskittyneille ammattilaisille. (Viitala 2014.)

Henkilöstöpalveluyritykseen ulkoistettuja 
toimeksiantoja, joiden tavoitteena on hankkia 
yksi tai useampia uusia työntekijöitä toimeksi-
antajayrityksen palvelukseen, kutsutaan suora-
rekrytoinniksi. Toimeksiantoja saavat usein sa-
mat henkilöstöpalveluyritykset, jotka välittävät 
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myös vuokratyövoimaa. Yksinkertaisimmillaan 
suorarekrytointi etenee niin, että henkilöstö-
palveluyritys kartoittaa toimeksiantajayrityksen 
henkilöstötarpeen, laatii ja julkaisee työpaikkail-
moituksen ja valitsee työnhakijoiden joukosta 
yhden tai useamman potentiaalisen työntekijän, 
jotka esitellään toimeksiantajalle. Lopullisen 
rat kaisun rekrytoinnista tekee aina toimeksian-
taja. (Koivunen 2016.) Toinen ulkoistetun rek-
ry toinnin muoto on niin kutsuttu suorahaku eli 
headhunting, jolla tarkoitetaan uuden työnteki-
jän etsimistä ja rekrytointia muiden yritysten 
palveluksessa työskentelevien työntekijöiden 
keskuudesta ilman ilmoitusta avoimesta työpai-
kasta (Meriläinen ym. 2015). Headhunting on 
usein käytössä johtotason tehtäviä täytettäessä, 
vaikka suorarekrytoinnin avulla voidaan hakea 
työntekijöitä hyvin monenlaisiin ja monen tasoi-
siin tehtäviin.

Tutkimuksessa suorarekrytointi on jäänyt 
var sin vähälle huomiolle, kun taas samoissa 
hen kilöstöpalveluyrityksissä tehtävä  työvoiman 
vuokraus on herättänyt enemmän keskuste lua 
ja tutkimuksellista kiinnostusta (esim.  Sipo nen 
& Miettinen 2012; Tanskanen 2012). Suo ra rek - 
 rytointi on kuitenkin henkilöstöhallinnon kan-
nalta keskeinen prosessi, koska juuri henki lös-
töpalveluyrityksissä työskentelevät rekrytoijat 
valintakriteereineen toimivat työvoiman portin-
vartijoina työmarkkinoilla. Heillä on ensikäden 
tietoa siitä, millaisia työntekijöitä asiakasyri-
tykset palvelukseensa haluavat ja millaisia eivät. 
Suorarekrytointi on yksi niistä työn ulkoistami-
sen ketjuista, joihin perehtymällä on mahdollista 
saada keskeistä tietoa yritysten henkilöhankin-
nan käytännöistä ja periaatteista, sekä laajem-
minkin suomalaisen työelämän muutoksista ja 
suunnista.

Artikkelin keskiössä on kysymys siitä, mil-
laisiin seikkoihin henkilöstöpalveluyrityksissä 
toimivat rekrytoijat kiinnittävät huomiota, kun 
he valitsevat työnhakijoiden joukosta potentiaa-
lisia työntekijöitä erilaisiin työtehtäviin. Toisin 
sanoen, millä eri tavoin he rakentavat kuvaa par-
haasta mahdollisesta työntekijästä, ja millaisia 
nämä työntekijän ideaalityypit ovat. Rekrytoijat 
muodostavat kuvan työntekijän ideaalityypistä, 
joka puolestaan vahvistuu rekrytointiprosessin 
käytännöissä. Kuva ideaalityypistä yhtäältä aut-
taa rekrytoijaa etsimään ja löytämään  kuhunkin 
työtehtävään sopivan työntekijän. Toisaalta 

ideaa lityyppi kuitenkin kapeuttaa valinnan kir-
joa ja rajoittaa mahdollisuuksia, sillä rekrytoi jien 
käsitykset työntekijän ideaalityypistä myös oh-
jaavat heidän työtään. (Jeacle 2008, 1298.) Rek-
ry toijan toimintatila on myös sikäli rajallinen, et-
tä hän ei useinkaan voi esitellä toimeksi antajalle 
työnhakijaa, joka poikkeaa liiaksi ideaalityypis-
tä, ja näin muuttaa ideaalityyppiä. Niinpä hän 
yleensä osallistuu ideaalityypin uusintamiseen.

Artikkeli etenee niin, että ensiksi kuvailen 
tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, joka 
kiertyy Pierre Bourdieun ruumiillisen  pääoman 
ja ammatillisen habituksen käsitteiden ympä ril-
le. Tämän jälkeen esittelen tutkimuksen haas-
tat teluaineiston, metodologiset kysymykset 
se kä aineiston analysoinnin menetelmän. Tätä 
seuraavat kaksi lukua keskittyvät empiriaan ja 
erityisesti siihen, miten työnhakijoiden ruumiil-
linen pääoma ja eri ammattiryhmien ammatil-
linen habitus ovat läsnä ja merkityksellistyvät 
rekrytoinnin prosessissa. Artikkelin viimeisessä 
osassa kokoan yhteen johtopäätökset siitä, miten 
Bourdieun ruumisteoreettisten käsitteiden kaut-
ta voidaan analysoida työnhakijoiden ruumiilli-
sia ominaisuuksia työnhaussa.

teoreettInen tAustA

Aiemmassa tutkimuksessa ruumiillisuutta ja 
etenkin ulkonäköruumista on usein tarkasteltu 
yksittäisessä ammatissa työskentelevien henki-
löiden omien kokemusten avulla. Esimerkiksi 
opettajien työssä (Kamila 2012; Kinnunen & 
Seppänen 2009) korostuu tapa, jolla opettajat 
kontrolloivat omaa ja toisten opettajien ulkonä-
köä. Tämän tarkoituksena on esittää opettajat 
uskottavina ja soveltuvina ammattinsa edustajia 
(Kamila 2012). Opettajista poiketen liikunnan-
ohjaajat käyttävät ruumistaan keskeisenä työ-
välineenä ja osana yrityksen palvelukonseptia 
(Parviainen 2011). Toisin sanoen siinä missä 
opettajat rakentavat omaa ammatti-identiteet-
tiään oman ruumiinsa ja etenkin ulkonäkönsä 
avulla, liikunnanohjaajien ruumis on mukana 
rakentamassa kuvaa työnantajayrityksestä ja sen 
palveluista. Samansuuntainen tulos on todettu 
myös muissa palveluammatteihin keskittyvässä 
tutkimuksessa, esimerkiksi puhelinpalvelutyön-
tekijöiden kohdalla, kuitenkin niin, että puhe-
linpalvelutyöntekijöiden ruumiillisuus kiteytyy 
heidän ääneensä (Koivunen 2006).
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Yhteistä yllä mainituille tutkimuksille on, että 
niissä ruumis nähdään enemmän tai vähemmän 
sosiaalisissa suhteissa muovautuneeksi. Niin 
myös tässä artikkelissa. Ympäristön ja ruumiin 
välillä on suhde, jossa ruumis määrittyy, ja ruu-
miillisuus on tapa, jolla ympäristön ja ruumiin 
välinen suhde koetaan. Bourdieun (1990) näke-
myksen mukaan habitus edustaa suhteellisen 
kestäviä käyttäytymismalleja, jotka saavat näky-
vän ilmiasunsa ruumiissa. Habitus ruumiillistuu 
yksilöissä. Samanaikaisesti yksilön ruumis on 
sosiaalisiin suhteisiin palautumaton materiaa-
linen, fyysinen ja biologinen ilmiö. Ruumis on 
siinä mielessä konkreettinen ja ohittamaton, että 
ilman ruumista emme voi olla olemassa ja toimia 
tässä maailmassa. Lisäksi ruumis on käsitteellis-
tettävissä erilaisissa strategisissa yhteyksissä eri 
tavoin. (Koivunen 2006, 3.)

Nyt käsillä olevasta tutkimuksesta tekee 
erityisen se, että siinä käsitellään useiden eri 
ammattien ja työtehtävien hakijoiden ruumiil-
lisuutta. Ruumiillisuutta ei lähestytä työnteki-
jöiden oman kokemuksen kautta, vaan sitä 
ku vaavat rekrytoijat. Tällaisen lähestymistavan 
avulla on mahdollista päästä käsiksi työntekijän 
ideaalityyppiin, jossa yhdistyvät työntekijöiden 
ruumiillisuus, habitus ja ruumiillinen pääoma, 
sekä rekrytoijan ja toimeksiantajan odotukset 
ja vaatimukset työnhakijan ruumiillisuudesta. 
Työntekijän ideaalityyppi ei ole universaali tai 
pysyvä kategoria, vaan se muuttuu ja muovau-
tuu ajan kuluessa sekä paikasta toiseen siirryt-
täessä (Meriläinen ym. 2015; Tienari ym. 2002). 
Työntekijän ideaalityypit ovat aina myös suku-
puolistuneita, minkä seurauksena naiset ja mie-
het vastaavat ideaalityyppiä eri tavoin. 

Ruumiillisella pääomalla Bourdieu (1986) 
tarkoittaa koulutuksen, ruumiin kultivoinnin 
ja muokkauksen kautta tehtyä investointia it-
seen, jolta odotetaan tuottoa vastaisuudessa. 
Ruumiillinen pääoma kuvastaa, kuinka ulkoiset 
resurssit muuntuvat erottamattomaksi osaksi 
henkilöä ja hänen habitustaan. Ruumiillinen 
pääoma ilmaisee sosiaalista sijoittumista, jolle 
on annettu symbolista arvoa. Se on siinä mie-
lessä ohittamaton pääoman muoto, että kaikki 
osallistuvat ruumiillisen pääoman tuottamiseen 
osallistuessaan sosiaaliseen elämään ja toimies-
saan sosiaalisissa suhteissa.

Bourdieu (1978) keskittyy ruumiilliseen pää-
omaan yhtenä kulttuurisen pääoman osana, ja 

sivuaa fyysistä pääomaa vain ohimennen. Sen 
sijaan Shilling (1991; 1992; 2004) on todennut, 
että fyysisyys on itsessään liian merkityksellis-
tä, jotta se voitaisiin palauttaa kulttuuriin (myös 
Välipakka 2005, 57). Vaikka fyysisyydestä on 
tullut symbolisesti arvostetun ulkonäön kantaja, 
merkitsee se lisäksi proosallista työvoiman osta-
mista ja myymistä, ja muiden pääoman muoto-
jen kasautumista. (Shilling 2004, 474.) Shilling 
myös hyödyntää, Bourdieusta poiketen, syste-
maattisesti fyysisen pääoman käsitettä. Seuraan 
Bourdieuta ja käytän ruumiillisen pääoman kä-
sitettä fyysisen pääoman sijaan. Katson ruumiil-
lisen pääoman tarjoavan käsitteenä enemmän 
väljyyttä ja toimintatilaa kuin fyysinen pääoma, 
joka johtaa ajatukset helposti pois materiaali-
sen ruumiin sosiaalisesti ja vuorovaikutuksel-
lisesti tuotetusta luonteesta, joka on keskeinen 
Bourdieun lähestymistavalle.

Bourdieun (1978; 1986) näkemyksen mukaan 
pääoman muodot, kulttuurinen, symbolinen ja 
sosiaalinen pääoma, ovat vaihdettavissa toisik-
si. Rekrytoinnissa on kysymys juuri tästä: miten 
työnhakijoiden ruumiillinen pääoma on vaih-
dettavissa taloudelliseksi pääomaksi. Toisin sa-
noen, miten työnhakija onnistuu vakuuttamaan 
rekrytoijan ruumiillisesta pääomastaan niin, että 
hän saa työpaikan ja tulee palkatuksi työtehtä-
vään. Toki niin rekrytointia kuin työnhakijan so-
pivuutta työtehtävään voidaan tarkastella myös 
monista muista näkökulmista ja monin muin 
käsittein, mutta ne jäävät tämän artikkelin tar-
kastelun ulkopuolelle. 

Yksinkertaisesti esitettynä Bourdieun habi-
tuksen käsite keskittyy siihen, miten yksilöt toi-
mivat, tuntevat, ajattelevat ja ovat. Käsite kuvaa, 
miten tietyt rakenteet, instituutiot tai kentät, 
kuten työelämä ja työorganisaatiot, materiali-
soituvat habitukseksi eli kestäviksi käyttäytymis-
taipumuksiksi. Tämä näkyy kykynä ennakoida 
tilanteita ja toimia luontevasti. Historia on yksi-
löissä läsnä habituksen välityksellä, ja habituksen 
avulla yksilöt tuottavat uutta historiaa (Bourdieu 
1990, 54–56; Maton 2014, 51). Habitus ruumiil-
listuu jokaisessa ja se on aina myös sukupuo-
littunut (Shilling 1991, 654). Niinpä naisilla ja 
miehillä luonteva toiminta ja ennakointikyky 
näkyvät yleensä eri asioissa.

Habitus ei ole vain yksilöiden, vaan myös 
ryhmien ominaisuus (Bourdieu 1990, 58; Maton 
2014, 50). Ryhmähabituksen edellytyksenä on 
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useiden yksilöiden läpi käymät samanlaiset tai 
saman tyyppiset kokemukset, jotka muovaa-
vat ryhmän käytäntöjä yhtenäisiksi ja säännel-
lyiksi ilman yhteisesti jaettua normia ja ilman 
eksplisiittistä yhteistyötä (Barker 2016, 668). 
Ammatillisen ryhmähabituksen käsitteen avulla 
on mahdollista tavoittaa jotakin siitä, miten am-
matillinen orientaatio, koulutus ja kokemukset 
tietyn tyyppisestä työstä muovaavat ihmisryh-
mien käyttäytymistaipumuksia ja niiden ruu-
miillistumista samankaltaisiksi. Keskittyminen 
ammatilliseen habitukseen auttaa ymmärtä-
mään, miten työntekijyys ja ammatillisuus kai-
vertuvat työntekijöihin, heidän olemukseensa ja 
tekemisiinsä työelämän kentällä. 

AIneIsto JA AnAlyysI

Tutkimusta varten haastattelimme1 kymmen-
tä henkilöstöpalveluyrityksessä työskentelevää 
henkilöä (6 naista, 4 miestä), joilla on kokemusta 
suorarekrytoinnista. Ammattinimikkeiltään nä-
mä rekrytoijiksi kutsumani haastateltavat ovat 
rekrytointikonsultteja, henkilöstökonsultteja ja 
HR-konsultteja, mutta osa työskentelee myös 
erilaisissa esimiesasemissa ammattinimikkeillä 
tiiminvetäjä, aluepäällikkö tai yksikön päällikkö. 
Kahden haastatellun työnkuvaan kuului kes-
keisesti arviointien tekeminen työnhakijoista. 
Haastatteluja on hyvän tieteellisen käytännön 
mukaisesti käsitelty ja käytetty niin, ettei haas-
tateltavia tai heidän edustamiaan yrityksiä voi 
tunnistaa. Haastattelut toteutettiin kolmen hen-
kilöstöpalveluyrityksen eri toimipaikoissa joko 
niin, että haastattelimme rekrytoijaa yhdessä 
(4 haastattelua) tai jompikumpi tutkijoista haas-
tatteli rekrytoijaa yksinään (6 haastattelua). 

Haastattelukysymykset keskittyivät laajas ti 
suorarekrytoinnin prosessin eri vaiheisiin  sekä 
niihin seikkoihin, jotka ohjaavat va lintojen 
tekemistä rekrytointitilanteessa. Haas tat te lu-
ky symyksissä huomio kiinnitettiin työnhaki-
joille asetettuihin emotionaalisiin vaatimuk-
siin, sekä siihen, miten työnhakijalta odotettu 
persoonallisuus ja oikea asenne ja tulevat esiin 
rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Lisäksi haas-
tattelukysymykset kohdistuivat odotuksiin 
niistä tavoista, joilla työntekijät ovat sosiaalisia 
työhönsä sisältyvissä erilaisissa vuorovaikutus-
tilanteissa. Kysymyksissä käsiteltiin myös sitä, 

millaisia ruumiillisia ominaisuuksia ja kompe-
tensseja työnhakijoilta edellytetään esimerkiksi 
ulkonäön, iän, sukupuolen, koon, pukeutumisen 
ja esiintymisen suhteen. Kysymysten avulla ta-
voittelimme tietoa työnhakijoiden ruumiillisista 
ominaisuuksista ja kompetensseista, sekä niiden 
arvioimisesta työnhakutilanteessa. Ruumiiseen 
liittyviä seikkoja on usein vaikea sanallistaa ja 
myös haastateltujen rekrytoijien vaikutti olevan 
vaikea kuvata tällaisia asioita. Siitä huolimatta 
haastatteluaineistosta on luettavissa rikkaita ja 
monipuolisia kuvauksia rekrytoijien arkisesta 
työstä, sekä siitä, miten ja millä perustein he 
arvioivat työnhakijoiden ruumiillisia kompe-
tensseja.

Aloitin aineiston systemaattisen analyysin 
lähilukemalla haastattelulitteraatioita erottele-
malla siitä ensinnäkin kuvaukset siitä, miten 
rekrytoinnin prosessi etenee ja millaisiin ruu-
miillisuuteen liittyviin asioihin siinä rekrytoijat 
kiinnittävät huomiota, ja miten. Jatkoin analyy-
siä poimimalla aineistosta puheen, joka käsitteli 
työntekijöiden ideaalityyppejä. Haastattelut oli-
vat hyvin yhtenäisiä sen suhteen, että niissä tois-
tuivat, joskin hieman eri nimikkeillä, samat viisi 
ideaalityyppiä: kirjanpitäjä, varastotyöntekijä, 
asiakaspalvelutyöntekijä, myyjä ja IT-työntekijä. 
Koostin haastattelujen perusteella kuvauksen 
näistä ideaalityypeistä, sekä siitä, millaista ruu-
miillista pääomaa ja millaisen ammatillisen 
habituksen kunkin ideaalityypin työntekijään 
katsotaan omaavan. 

Ideaalityyppien kohdalla on mahdollista pu-
hua ammatillisesta habituksesta, vaikka tarkkaan 
ottaen kyse ei ole ammateista vaan työntekijä-
ryhmistä. Vaikka työntekijöiden ideaalityypin 
ammatillinen habitus on myös materiaalinen 
asia, minulla on pääsy työnhakijoiden habi-
tuksiin vain rekrytoijien puheen avulla. Tästä 
huolimatta ideaalityyppien ammatillisissa habi-
tuksissa on jotain arkipäiväisen tuttua, joka on 
suhteellisen helposti tunnistettavissa rekrytoi-
jien kuvauksista.

ruumIIllInen pääomA 
rekrytoIntIprosessIssA

Rekrytointi on työelämän tilanne, jossa kohtaa-
vat työnantajan, rekrytoijien ja työnhakijoiden 
odotukset ja aiemmat kokemukset. Rekrytoijat 
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tulkitsevat työnhakijoiden sopivuutta haettavaan 
työtehtävään siitä, miten hakija toimii ja millai-
sen kuvan hän antaa itsestään haastattelussa. 
Työnhakija on rekrytoinnissa monenlaisen ar-
vioinnin kohteena, ja hänen ruumiillisuuden 
ja ruumiillisen pääoman esittäminen tiivistyvät 
työhaastattelun h-hetkeen.

Yksi rekrytoijien usein mainitsema seikka, 
jolla he katsovat olevan merkitystä työnhakijan 
välittämään mielikuvaan itsestään on se, mihin 
hakija kohdistaa katseensa, kun hän tervehtii 
rekrytoijaa työhaastattelun aluksi. 

Rekrytoija: Ne on näitä perusjuttuja, niinku 
mä just äsken sanoin, et kattooks se [työnha-
kija] sua silmiin ku se tulee tänne. Kätteleeks 
se sua. Eikä silläkään nyt oo merkitystä, her-
ranjestas, et jos se kättelee löysästi tai muuta. 
Ei se oo mun mielestä se, välttämättä se…
Haastattelija: Clue.
Rekrytoija: Niin. Ei tosiaankaan. Mut siis 
näähän on enemmän semmosii perusasioita, 
kuten että ”kiitos”, ”ole hyvä”. Et osataan käy-
töstapoja, et nehän on enemmän semmosii. 
Mut ei, jos ei se osaa kätellä, niin ei se oo ul-
kona siitä tehtävästä. (H1)

Suora katse silmiin kätellessä luo myönteisen 
kuvan hakijasta. Lisäksi jos työnhakija välttää 
katsekontaktia haastattelun aikana ja katsoo 
haastattelijaa silmiin vain ohimennen tai ei lain-
kaan, tulkitaan se helposti vääränlaisuudeksi. 
Sen sijaan suora katsekontakti antaa hakijasta re-
hellisen, halukkaan ja myönteisen kuvan. Käsillä 
näprääminen läpi koko haastattelun voi rekry-
toijien mukaan olla puolestaan merkki hermos-
tuneisuudesta, mutta se voi kertoa myös halusta 
olla jossakin muualla. 

Rekrytoijat odottavat työnhakijoiden pu-
keutuvan työhaastattelua varten lähinnä yleistä 
siisteyttä noudattaen. Yksi rekrytoija totesi, että 
on hyvä, jos työnhakijalla on haastattelussa yl-
lään jotakin muuta kuin lenkkarit ja verkkarit. 
Sen sijaan mitään ”oikeaa” tai toivottavaa pu-
keutumista ei heidän mielestään ole olemassa. 
Riittävän ruumiillisen pääoman osoittavaksi 
investoinniksi riittää, jos työnhakija on laittanut 
puhtaat ja siistit vaatteet päälleen ja miettinyt 

pukeutumistaan. Rekrytoinnin estäväksi pukeu-
tumiseksi haastatteluissa mainittiin vain likaiset 
ja rikkinäiset vaatteet, joiden voi tulkita kertovan 
ruumiillisen pääoman puutteesta. 

Samalla kun rekrytoijat tekevät tulkintoja 
hyvinkin pienten yksityiskohtien, kuten haki-
jan pukeutumisen, katsekontaktin ja kättely-
tyylin perusteella, he kertoivat painottavansa 
hakijan habituksen ja olemuksen kokonaisuutta. 
Ulkonäköön liittyvät seikat eivät ole  rekrytoi jien 
haastatteluissa etusijalla, ja he pitävät työn ha-
ki joiden ulkonäköä melko vähämerkityk se nä, 
etenkin moniin angloamerikkalaisiin tut ki-
mustuloksiin verrattuna (esim. McDowell 2009; 
Witz ym. 2003). Erään rekrytoijan sanoin: ”Har-
vemmin haetaan mannekiineja, haetaan ammat-
tilaista”. Ulkonäön näennäinen merkityksettö-
myys voi johtua siitä, ettei ulkonäön korostami-
nen rekrytoinnin osana ja ruumiillisen pääoman 
osoittajana ole Suomessa vielä kovin keskeistä. 
Toisaalta kyse voi olla siitä, ettei ulkonäön ja laa-
jemminkin ruumiillisuuden keskeisyyttä ei ole 
osattu vielä pukea sanoiksi ja kertoa siihen liit-
tyvien käytäntöjen laajuudesta. Joka tapauksessa 
haastatteluissa myös vilahteli ulkonäön merkitys 
rekrytoinnissa, vaikkakin usein johonkin muu-
hun teemaan, esimerkiksi terveyteen liitettynä 
(myös Koivunen 2016, 163).

Työnhakijoiden oletetaan omaavan työtehtä-
vän kannalta riittävästi ruumiillista pääomaa, ja 
se on myös osattava esittää työnhakuprosessissa 
oikealla tavalla. Rekrytoijat ovat harjaantu neet 
näkemään ja tulkitsemaan työnhakijoiden ruu-
miillista pääomaa työhaastattelujen tarjoamista 
verrattain nopeista kohtaamisista, mutta toki 
hekin voivat erehtyä. Ruumiillisen pääoman 
arvioin ti on vaikea sanallistaa, ja siksi osa 
rekrytoijista kertoo perustavansa päätöksen-
sä ”perstuntumaan”, kuten he asian ilmaisivat. 
Vaihtoehtoinen tyyli, jota muut rekrytoijat kertoi-
vat noudattavansa, oli perustaa rekrytoin tipäätös 
jonkinlaiseen objektiivisuuteen. Aineiston pe-
rusteella ei ole mahdollista arvioida, miten nä-
mä eri rekrytointityylit vaikuttavat rekrytoinnin 
lopputulokseen. Kuitenkin haastattelujen pe-
rusteella vaikuttaa siltä, että rekrytointityylistä 
riippumatta rekrytoijat kiinnittävät huomiota 
samoihin hakijoiden piirteisiin.
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IdeAAlItyöntekIJän AmmAtIllInen 
hAbItus

Haastatteluissa rekrytoijat kuvaavat työnhaki-
joita edellytettävää, ammatillisuuteen liittyvää 
ruumiillisuutta hyvin monipuolisesti ja vivah-
teikkaasti. Nämä kuvaukset tiivistyvät viiteen 
ammatillisen habituksen ideaalityyppiin, jotka 
toistuvat haastattelusta toiseen. Tällaisia ideaali-
tyyppejä ovat kirjanpitäjä, varastotyöntekijä, 
asiakaspalvelutyöntekijä, myyjä sekä IT-alan 
työntekijä. Ideaalityypit tarjoavat kuvan siitä, 
millaisina rekrytoijat näkevät näiden ammattien 
edustajat. Samaan aikaan he odottavat kyseisiin 
ammatteihin pyrkivien työnhakijoiden jollakin 
tavalla vastaavan näitä ideaalityyppejä. Toisin 
sanoen ammatillinen habitus, joka vastaa riit-
tävästi ammatin ideaalityyppiä, tekee työnhaki-
joista uskottavia ja varteenotettavia ehdokkaita 
kyseiseen työtehtävään.

kirjanpitäjä

Kirjanpitäjän ideaalityyppi edustaa yleistä ta-
loushallinnon ammattilaista, johon tiivistyy idea 
rauhallisesta ja hiljaisesta naistyöntekijästä. Tätä 
taustaa vasten mies kirjanpitäjänä mainitaan eri-
koisuutena, joka on kyllä periaatteessa mahdol-
linen, mutta tavanomaisesta poikkeava valinta. 
Näin on myös seuraavassa aineistolainauksessa, 
jossa mieskirjanpitäjä esitetään ikään kuin toi-
meksiantajan avarakatseisuuden testinä.

Se ei saa olla valintaperuste, se on syrjivä pe-
ruste, jos se on vaikka sukupuoli. Mutta kyllä 
joskus meiän toimeksantajalta voi tulla sel-
lanen, että he näkis tässä kyllä mieluummin 
naisen. Ja sitten, oisko sun vaikee aatella, että 
mies kirjanpitäjänä? Semmosia vanhoja aja-
tusmalleja voi olla. (H3)

Toisin kuin vaikkapa teollisuuden työpaikat, 
toimisto nähdään siistinä työympäristönä,  joka 
siksi sopii paremmin naisille kuin miehille. 
Rekrytoijien perustelujen mukaan toimistotyö 
ei vaadi erityisiä sosiaalisia taitoja, päinvastoin. 
Kirjanpitäjän tehtävässä avoin, sosiaalinen, ulos-
päin suuntautunut ihminen on katastrofi, joka 
vie muilta toimistotyöntekijöiltä työrauhan. Sen 
sijaan ylimielisyys ei kirjanpitäjälle sovi, ja on 
mukavaa jos kirjanpitäjä hymyilee työssään. 

Haastatteluissa kirjanpitäjän tehtävä nähtiin 
lakisääteisenä kuluna yritykselle pikemminkin 
kuin tuottavana työnä. Kirjanpitäjän tehtävät 
eivät ole erityisen haluttuja, ja hakuilmoituk-
seen tulee yleensä vain 1–3 vastausta, kun mui-
hin, suosituimpiin työpaikkoihin saattaa tulla 
toistasataa työhakemusta (myös Jeacle 2008). 
Tietenkin tähän vaikuttaa myös tehtävässä vaa-
dittava osaaminen, joka kirjanpitäjällä on aivan 
erityistä: hakija esimerkiksi joko osaa tehdä kon-
sernin tilinpäätöksen tai sitten ei. Ylipäätään kir-
janpitäjän tehtävässä korostuu osaaminen, tark-
kuus ja täsmällisyys.

Aiemmassa kansainvälisessä tutkimuksessa 
on esitetty, että mielikuvaan kirjanpitäjästä lii-
tetään vahvasti kielteiseksi tulkittu kuva saitu-
rista, mikä vaikeuttaa kirjanpitäjien ulkoistettua 
rekrytointia. Kirjanpitäjän olemus on pikem-
minkin harmaa ja tylsä kuin värikäs ja sosiaali-
nen. Kansainvälisesti toimivat rekrytointiyrityk-
set ovatkin alkaneet korostaa kirjanpitäjän työn 
sosiaalista puolta ja sen nuorekkuutta, mahdol-
lisuutta saada uusia ystäviä, yhteistä hauskanpi-
toa sekä mahdollisuutta työskennellä ulkomailla. 
Tarkoituksena on muuttaa kirjanpitäjään liitettyä 
mielikuvaa, joka vähentää tehtävään hakeutu-
vien henkilöiden määrää. (Jeacle 2008.)

varastotyöntekijä

Varastotyöntekijän ideaalityyppi edustaa teolli-
suuden työväenluokkaisia, miesenemmistöisiä 
työtehtäviä. Kirjanpitäjän tavoin myöskään va-
rastotyöntekijä ei ole dynaaminen ekstrovertti 
vaan pikemminkin suorittava tekijä, joka hoitaa 
ne ja vain ne työtehtävät, jotka hänelle annetaan. 
Vaikka rekrytoijat korostavat työnhakijoiden 
sosiaalisuutta yleisesti, varastomiehen työssä se 
ei ole edellytys. Itse asiassa sosiaalisuudesta voi 
olla jopa haittaa, kuten seuraava aineistolainaus 
osoittaa.

Käytiin [toimeksiantaja-asiakkaalla] sen jäl-
keen kun tää kyseinen henkilö oli alottanu. Ja 
he kiitteli paljon, et on niin sosiaalinen ja pu-
helias. Tää oli semmonen henkilö, jota mä en 
ollu ite aikasemmin tavannu, tää työntekijä, 
hän oli rekrytty ja oli mukavan olonen. Ja sit 
toisella käynnillä, kun käytiin, niin esimiehet 
oli vähän silleen, et hän puhuu aika paljon. 
Kolmannella kerralla kun mentiin, niin sit 
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siel oli jo kaikki muut työntekijät, et täst ei 
tuu yhtään mitään, et hän on koko ajan häirit-
semässä, ahdistelemassa. Ilmeisesti hän hoiti 
työt tosi tehokkaasti, koska jäi aikaa sitten 
semmoseen. (H4)

Rekrytoijien mukaan varastotyöntekijöiden ha-
bituksella ei ole juuri merkitystä. Toisaalta he 
myös toteavat, että liian hienosti, esimerkiksi 
pikkutakkiin ei varastotyöntekijän ole hyvä pu-
keutua. Näin ollen merkityksettömällä habituk-
sella rekrytoijat tarkoittavat työväenluokkaista 
habitusta, joka ei pyri rikkomaan luokkarajoja 
mihinkään suuntaan. Pikkutakkiin pukeutumi-
nen olisi osoitus siitä, että varastotyöntekijä ei 
ole joko omasta luokastaan tietoinen tai siihen 
tyytyväinen, vaan yrittää muuttaa sitä pukeutu-
misellaan. 

Myös varastotyöntekijän vuorovaikutuksen 
ja työnteon tyyliä haastatteluissa kuvataan sen 
avulla, mitä varastotyöntekijöiltä ei odoteta, ku-
ten seuraavassa.

Jos me mietitään vaik varastotyöntekijää, ei-
hän sen pidä olla mikään dynaaminen ekst-
rovertti joka kertoo kaikennäkösii tarinoita 
siellä ja kehittää eri asioita. Vaan se pitää olla 
suorittava tekijä, joka hoitaa ne asiat mitkä 
sille annetaan. Ja sillon tulee ne tietyt tekijät 
sit esiin siinä haastattelussa. Et jos se on jämp-
ti ja siitä saa rehellisen kuvan (…), niin se on 
oikee ihminen siihen [tehtävään]. (H1)

Varastotyöntekijän ideaalityyppi on mies. Tätä 
perustellaan sillä, että varastolla ei tarvitse ol-
la siistiä, toisin kuin kirjanpitäjän työpaikalla 
toimistossa. Tämän perustelun myötä naiset 
nähdään luontaisesti sopivampina siistiin työ-
ympäristöön kuin miehet. Haastatteluissa todet-
tiin myös, että varastolle mahtuu kaikenlaisia 
työntekijöitä: myös niitä, jotka työhaastattelussa 
haisevat vanhalle viinalle, sammuvat kesken työ-
päivän tai niitä, joilla on ennakkoluuloja homoja 
kohtaan. Esiin tuotiin myös käsitys, jonka mu-
kaan varastotyöntekijän rekrytoinnissa ei työ-
haastattelulla ole suurta merkitystä, vaan valinta 
tapahtuu katsomalla kuka sopeutuu varaston 
työyhteisöön. 

Asiakaspalvelutyöntekijä

Myös erilaisissa asiakaspalveluun keskittyvissä 
tehtävissä työskentelevän asiakaspalvelutyönte-
kijän voi rekrytoijien haastattelujen perustella 
erottaa erilliseksi ideaalityypikseen, vaikka asia-
kaspalvelutehtäviä sisältyy yhä enemmän lähes 
kaikkiin ammatteihin. Työelämän tutkimuk-
sessa puhutaan työn palveluistumisesta, jolla 
tarkoitetaan vuosikymmeniä kestänyttä toimi-
alojen rakenteellista muutosta. Sen myötä teolli-
suustyöksi on vähentynyt ja palvelualoihin luo-
kiteltava työ on lisääntynyt. Tämän määrällisen 
muutoksen lisäksi yhä suurempi osa työstä, joka 
luetaan tilastoissa edelleen teollisuustyöksi tai 
joksikin muuksi työksi, on tosiasiassa palvelua, 
johon sisältyy muun muassa jatkuva yhteydenpi-
to asiakkaisiin. (Heiskanen ym. 2008, 110–111.)

Asiakaspalvelutyössä korostuu kyky sosi-
aalisuuteen. Työntekijän edellytetään olevan 
hymyilevä, mutta myös valmis keskustelemaan 
asiakkaiden kanssa. Asiakaspalvelutyöntekijän 
työn kannalta oleellinen on hänen puhetyylin-
sä ja se, miten hän kommunikoi asiakkaiden 
kanssa. Oikeanlaisen puhetyylin lisäksi työnte-
kijältä odotetaan sellaisia persoonaan liittyviä 
ominaisuuksia kuin reippaus, oma-aloitteisuus 
ja ystävällisyys. Eräässä haastattelussa tuotiin 
esiin käsitys, jonka mukaan naistyöntekijä ei 
saa yhtä helposti asiakkaiden ”rapaa niskaan” 
eli joudu asiakkaiden huonon käytöksen ja epä-
asiallisen palautteen kohteeksi kuin miestyönte-
kijä. Aiemmissa tutkimuksissa on sitä vastoin to-
dettu, että puhelimitse tehtävässä asiakastyössä 
naiset itse asiassa ovat asiakkaiden huonon käy-
töksen kohteena useammin kuin miehet (esim. 
Koivunen 2011, 181; Korczynski 2003, 67).

Kun asiakaspalvelutyöntekijä on tekemisissä 
asiakkaan kanssa kasvotusten, on työntekijän 
habitus merkityksellinen työn kannalta. Myös 
työnantajasektorilla on merkitystä siihen, mil-
laiset toimeksiantajan odotukset työntekijän 
habituksesta ovat, kuten seuraavassa aineisto-
katkelmassa.

Tulee esimerkki takavuosilta tuolta pankki-
sektorilta, että kun haettiin sinne paljon ih-
misiä, ni kylhän siellä on suhteellisen konser-
vatiiviset vaatimukset ja toivotaan siisteyttä ja 
konservatiivista pukeutumista ja muuta. (H5)
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Työntekijän on oltava kaikin tavoin siistin näköi-
nen, eikä esimerkiksi näkyviä tatuointeja sallita. 
Merkittävää ei ole vain työntekijän ulkonäkö, 
vaan koko hänen perusolemuksensa, jonka odo-
tetaan heijastavan asiallisuutta, ystävällisyyttä ja 
mukavuutta. Toisaalta puhelimitse tehtävässä 
asiakaspalvelussa voi työskennellä ”kaks metriä 
pitkä irokeesi päässä” (myös Koivunen 2011) 
Kui tenkaan ylimielinen, röyhkeä, jopa vihamie-
linen työntekijä ei menesty asiakaspalvelutyössä 
kasvotusten eikä puhelimitse. 

myyjä

Asiakaspalvelun ideaalityypissä on paljon samoja 
piirteitä kuin myynnin alan työntekijän ideaali-
tyypissä. Erojakin toki on. Myyjän ideaalityyppi 
on avoin ja sujuvasanainen puhuja, vaikka hänen 
pitää osata myös kuunnella asiakasta. Rekrytoijat 
kuvaavat, kuinka myyntitilanteessa hyvä myyjä 
myy myös itsensä, ei vain tuotetta. Tällaiseen 
sekä itsensä että tuotteen myyntiin ei heidän sa-
nojensa mukaan pysty veltto myyjä. 

Mut että sitte ku haetaan myyjää, niin sit pitää 
ehkä tekstii tullaki vähän enemmän suusta ja 
pitää niin sanotusti myydäki itteensä siinä ti-
lanteessa. (H1)

Myyjän ei välttämättä tarvitse olla erityisen 
ekstrovertti, mutta hänen pitää olla itsevarma ja 
myös osoittaa itsevarmuutensa. Samalla hänen 
on pysyttävä nöyränä ja pidettävä huoli siitä, et-
tei itsevarmuus heilahda ylimielisyyden puolelle. 
Haastatellut rekrytoijat eivät kuitenkaan kerro, 
miten tällainen itsevarmuuden ja nöyryyden 
yhdistäminen käytännössä toteutetaan.

Myyjän ulkonäkövaatimuksia haastatteluissa 
kommentoidaan hyvin vähän. Esimerkiksi lävis-
tyksistä sanotaan, että joku voi ottaa myyjäksi 
sellaisen, jolla on lävistyksiä, mutta joku toinen 
ei. Joka tapauksessa myyjän pitää sopia yrityksen 
imagoon.

Esittelin justiinsa henkilön tämmöseen myy-
mälätyöntekijähommaan missä on asiakas-
palvelu päivittäistä, jolla oli lävistyksiä ja 
nenäkorua ja muuta mut oli aivan loistava 
kaveri. Ja kehuin hänet eteenpäin ja asiakas 
tykkäs myös tosi paljon hänestä, ja ne otti sen 

siihen työhön. Mut nää on myös semmosia 
asioita, et joku asiakas ei välttämättä ottais 
henkilöä, jolla on naamassa lävistyksiä jotka 
varsinki näkyy. Ja muutenki semmonen bo-
heemi hiustyyli tai muu. Mut ku on henkilönä 
ja persoonana niin loistava, ni sil ei oo enää 
välii. (H1)

Rekrytoinnissa myyjä suoriutuu hyvin numeraa-
lisesta kykytestistä. Sujuvasanaisuuden ja avoi-
muuden vaatimuksen perusteella voisi luulla, 
että hyvä myyjä löytyy verbaalisen kykytestin 
avulla, mutta näin ei asia rekrytoijien mukaan 
ole. Myyjälle oleellista on myös tavoitteellisuus 
niin työssä mutta myös esimerkiksi omissa har-
rastuksissa. Näin ollen myyjä ei vapaa-ajallaan 
vain käy lenkillä tai harrasta juoksemista, vaan 
hän juoksee tavoitteenaan osallistua esimerkiksi 
Tukholman maratonille. 

Jotkut rekrytoijista toteavat, että myyjäk-
si voi olla vaikea työllistyä yli 50-vuotiaana. 
Työnantaja saattaa epäillä, ettei työnhakijalla ole 
tarpeeksi energiaa, eikä hän jaksa työn fyysistä 
raskautta, kuten mahdollista matkustamista, ja 
tämä voi olla este rekrytoinnille

Esimerkiks myyntialalle voi olla hankalampi 
työllistyä yli 50-vuotiaana. (…) Yleisimpiä 
syitä tietysti asiakkaat esittää on sitten tää, et 
riittääkö vielä energiaa, ja myyntialalla jos 
esimerkiks tarvii matkustaa paljon ja täm-
möstä, niin monesti he kokee et vanhemmat 
ihmiset ei oo enää niin halukkaita siihen, eikä 
välttämättä jaksa sitä puolta sitte tehdä niin 
paljoo. Ku siinä tulee sitte tämmösiä fyysisiä-
kin vaatimuksia, et täytyy jaksaa ja olla tien 
päällä ja ajaa ja muuta. (H5)

Henkilöstöpalveluyrityksissä työskentelevät rek-
rytoijat ovat portinvartijoita, mutta myös ideaa-
lityyppien uudistajia, kuten analyysistä ilmenee. 
Toisinaan he törmäävät toimeksiantajien konser-
vatiivisiin käsityksin. Toisin sanoen rekrytoijat 
ovat usein uudistusmielisempiä, kokeilunhalui-
sempia ja avarakatseisempia kuin toimeksianta-
jat, jotka tekevät aina lopullisen päätöksen rekry-
toinnista. Toisaalta toimeksiantajalla on myös 
suuremmat panokset pelissä: virherekrytointi on 
aina huono asia kaikkien kannalta, mutta erityi-
sen kalliiksi se tulee toimeksiantajalle.
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It-työntekijä

Viimeinen ideaalityyppi in IT-työntekijä, joka 
työskentelee informaatio- ja kommunikaatiotek-
nologia-alan työtehtävissä. Usein alan työntekijä 
on mies, ja eräs rekrytoija totesikin, että hän esit-
telee toimeksiantajille mielellään naishakijoita 
miesten vastapainoksi. IT-alalla on laaja skaala 
erilaisia työtehtäviä, joissa vaaditaan erilaista 
ammatillista habitusta. Kuitenkin rekrytoijien 
puheessa toistuvat viittaukset yhteen alan perus-
tyyppiin, jota karikatyyrisesti kuvaillaan lähes 
autistiseksi ”koodariksi” tai ”koodarinörtiksi”, 
joka ei välttämättä puhu päivän mittaan kenen-
kään kanssa. Koodarinörtti on mennyttä aikaa, 
sillä tänä päivänä alan työntekijöiltä vaaditaan 
sosiaalisia taitoja. Rekrytoijat korostavat, että 
kaikkien alan työntekijöiden on tultava ulos luo-
listaan ja ryhdyttävä vuorovaikutukseen toisten 
ihmisten kanssa. Nykyisin kaikkien pitää työs-
kennellä asiakkaiden kanssa, sopeutua konsult-
timaiseen työtapaan ja kyetä kommunikoimaan 
myös maallikoille. 

IT-alan työnhakijalle on eduksi olla mukau-
tuva ja kyetä omaksumaan uusia asioita nopeasti. 
Muutosvastarinta ei ole hyväksi, sillä ala muut-
tuu jatkuvasti. Rekrytoijat korostavat, miten 
asiakasrajapinnassa työskenteleminen edellyttää 
työntekijöiltä sosiaalisuutta. Sosiaalisuus tarkoit-
taa kommunikointikyvyn lisäksi siistiä ja asiallis-
ta pukeutumista, sekä muunlaista edustavuutta 
ja asianmukaisuutta. Toisaalta työtehtävästä 
riippuen rekrytoijan pitää katsoa sormien välis-
tä alan hakijan ulkoista habitusta. Asiakastyössä 
toimivien konsulttien tulee olla siististi pukeutu-
neita, mutta helpdesk-tehtävissä työskentelevällä 
voi olla yllään huppari ja farkut, tai jotakin muu-
ta persoonallista. Kuitenkin rekrytoijat korosta-
vat, ettei asiakkaalle voi puhua miten vaan, eikä 
asiakkaalle voi näyttäytyä millaisena hyvänsä.

Semmoset räikeimmäthän on selkeet, ne ei 
yleensä mee ees läpi sitten. Et jos haetaan, et 
pitää pystyy asiakaspalvelus toimiin tai asiak-
kaan kanssa, ja ihan mun mielest elekielestä 
sä pystyt. Et jos on vähän kyyryssä ja tuijottaa 
kiukkusesti ja vastaa töykeesti puhelimeen, 
vastaa sulle töykeesti haastattelutilantees, 
niin ei se mun mielest sillon pärjää asiakas-
palvelutilanteessa. Jos ei se pysty ees haastat-

teluun tsemppaan niin, että se on asiallinen 
ja ystävällinen, mukava. Niin hakee väärään 
tehtävään. Näit on esimerkiks jos on palve-
linpuolen osaajii, IT:n osalla, ja harvenevis 
määrin [on] enää [toimeksiantaja]asiakkaita, 
jotka haluu sellasta ihmistä joka vain jotain 
palvelinta pyörittää, eikä tarvi olla asiakas-
palvelussa. Aina vaan enemmän ja enemmän 
tarvii olla kaikkien sellasii, jolla on jonkin-
laiset vuorovaikutustaidot. Sit osa hakijoista 
on lähestulkoon vihamielisiä, voi sanoo jopa, 
haastattelussa. (H7)

Rekrytoijat toteavat, että IT-alan hakija voi työ-
haastattelussa olla tuppisuu, vaikka hän muuten 
olisi alan huipputekijä. Toisin sanoen heidän voi 
olla vaikea tunnistaa alan osaajia. Lisäksi suu-
rella osalla hakijoista on taustalla samat koulut 
ja osaamiset, jolloin niiden avulla ei voi erot-
tautua edukseen muista hakijoista. Toisaalta 
IT-alalla hankittu osaaminen voi myös olla niin 
kapea-alaista, että sitä on vaikea hyödyntää edes 
alan muissa tehtävissä. Rekrytointia hankaloit-
taa myös se, että rekrytoijat eivät välttämättä 
ymmärrä alan kieltä ja hakemuksia. Niinpä 
IT-alan rekrytointi on pitkälle erikoistunut, ja 
monilla henkilöstöpalveluyrityksillä on erilliset 
IT-osastot. 

lopuksI

Edellä olen tarkastellut millä tavoin henkilöstö-
palveluyrityksissä toimivat rekrytoijat rakenta-
vat kuvaa parhaasta mahdollisesta työntekijästä. 
Vaikka työnhakijoita arvioidaan heidän koulu-
tuksen, kokemuksen ja osaamisen perusteella, 
eivät nämä niin kutsutut kovat taidot ole ainoi-
ta arviointiperusteita (myös Koivunen 2016). 
Niiden lisäksi rekrytointiin vaikuttaa hakijan 
ruumiillinen pääoma eli se, millaisia investoin-
teja hakija on tehnyt itseensä tai jättänyt teke-
mättä. Investointien esittäminen oman habituk-
sen kautta on myös keskeinen taito. Esimerkiksi 
työntekijän pukeutuminen voi olla ristiriidassa 
sen työtehtävän kanssa, jota hän hakee. Tällöin 
työtehtävän kannalta vääränlainen pukeutumi-
nen osoittaa, ettei työntekijällä ole riittävästi 
sosiaalista pääomaa, jonka avulla hän ilmaisee 
oman sosiaalisen sijoittumisensa.
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Olen koostanut aineistosta viisi ammatilli-
sen habituksen sukupuolittunutta ideaalityyp-
piä, jotka ovat kirjanpitäjä, varastotyöntekijä, 
asiakaspalvelutyöntekijä, myyjä ja IT-työntekijä. 
Näistä ammatillisen habituksen ideaalityyp-
pien kuvauksista voi nähdä, miten yhtäältä 
ylei siin ominaisuuksiin ja toisaalta tarkkoihin 
yksityiskohtiin rekrytoijat kiinnittävät huomio-
ta. Ideaalityypeissä risteävät ruumiillisuuden 
piirteet, jotka eivät ole erotettavissa toisistaan 
vaan muodostavat ideaalityypin kokonaisuuden. 
Ideaalityypit eroavat toisistaan etenkin niiden 
sukupuolen, työtehtävien ja työskentelypaikan, 
sosiaalisen sijoittumisen ja sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen suhteen. Mikäli rekrytoijat toimi-
sivat vain tietyllä ammattialalla, kuvaisivat he 
todennäköisesti myös erilaisia ideaalityyppejä. 
Nyt ideaalityypit ovat hyvin laajasti rekrytoivien 
ammattilaisten tuottamia.

Työnhakijan vertaaminen koostamiini ideaa-
lityyppeihin uusintaa käytäntöä, jonka seurauk-
sena työtehtäviin ei palkata hakijoita, jotka 
poik keavat liiaksi ideaalityypistä. Tämä on yksi 
käytäntö, joka suojaa ideaalityyppejä nopeilta 
muutoksilta. On todettu, että yksittäisen työnte-
kijän habitus on jatkuvassa muuntumisen tilas-
sa (Spence & Carter 2014, 959). Samalla kun 
työntekijöissä ruumiillistuu tiettyjä, heidän 
urakehityksensä kannalta keskeisiä logiikoita, 
työntekijät myös jättävät ruumiillistamatta toi-
sia logiikoita. Tämä on keskeistä heidän omalla 
urapolillaan etenemisen kannalta. Koska amma-
tillinen habitus on ryhmätason käsite, pysyy se 
kuitenkin suhteellisen muuttumattomana ja ylei-
sesti tunnistettavana, vaikka yksittäisen työnte-
kijän habitus jatkuvasti muuttuukin. Toki yksit-

täisten työntekijöiden habituksen muuntuminen 
vaikuttaa pitkällä aikavälillä myös ammatilliseen 
habitukseen, ja muuttaa sitä.

Vaikka haastatteluaineistoa analysoimalla on 
mahdollista koostaa kyseiset ideaalityypit, on 
työnhakijan ruumiiseen materialisoitunut ha-
bitus ja sen tulkinta niin rekrytointitilanteessa 
kuin monissa muissakin yhteyksissä suurelta 
osin tiedostamatonta ja automaattista. Se on osa 
kulttuurin jäsenen tietoa, jonka sanallistaminen 
tutkimusta varten ei ole aina itsestään selvää. 
Siksi ruumiillisuuden tarkastelu osana organi-
saatiotutkimusta vaatii usein menetelmällistä 
kehittelyä.

Bourdieun käsitteistön avulla on vaikeaa, 
ellei jopa mahdotonta tavoittaa ruumiin mate-
riaalisuutta. Sen tarkasteluun tarvitaan toisen-
laista teoreettista lähestymistapaa. Sen sijaan 
bourdieulaisessa tarkastelussa ruumiin aikaan 
ja paikkaan sidottu, mutta sosiaalisesti tuotettu 
luonne nousee väistämättä etualalle. Näin ollen 
käsitteistö tarjoaa mahdollisuuden analysoida 
ruumiillisuutta, ei vain yksilön ominaisuutena, 
vaan ruumiilliseen kaivertuneena historiana, so-
siaalisena paikkana sekä olemisen ja tekemisen 
tapana. Organisaatiot ruumiillistuvat yksilöissä, 
eikä mikään organisaatio voi olla konkreettisesti 
olemassa ilman ruumiillistuneita yksilöitä.

vIIte
1  Tuija Koivunen ja Taina Kinnunen toteut-

tivat haastattelut keväällä 2013 osana Suomen 
Akatemian rahoittamaa hanketta Working Body 
in the Post-Industrial Economy.
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